Diferentes áreas de negócios e problemas comuns: diagnóstico de comportamento organizacional em duas organizações da Grande São Paulo by Chiuzi, Rafael Marcus et al.
Rev. Elet. Gestão e Serviços 
v.3, n.1,Jan./Jun. 2012 
 
 
Revista Eletrônica Gestão e Serviços v3, n.1, pp. 394-412, Janeiro / Junho 2012 



























































Diferentes áreas de negócios e 
problemas comuns: diagnóstico de 
comportamento organizacional em 
duas organizações da Grande São 
Paulo 
Different business areas and common 
problems: organizational behavior 
diagnostic at two organizations in 
Great São Paulo 
Caio Cesar Gama dos Santos1 
Bruna de Paula e Silva Matioli2 
Elaine Ferreira dos Santos3 
Maiara Cristina Stevanatto4 
Nayara Jordana Albeza5 
Rafael Marcus Chiuzi6 
 
Resumo   
O objetivo do presente trabalho foi verificar os 
níveis de percepção de suporte organizacional, 
comprometimento organizacional calculativo e 
satisfação com o trabalho em trabalhadores de duas 
organizações situadas na grande São Paulo. 
Participaram do estudo 226 trabalhadores 
selecionados por conveniência dentro das 
organizações pesquisadas. Os resultados indicaram 
percepções parecidas em ambas as organizações 
apesar das mesmas serem de segmentos de atuação 
diferentes. Foram percebidos níveis medianos de 
percepção de suporte organizacional e baixos índices 
de comprometimento organizacional calculativo e de 
satisfação com o trabalho de maneira geral. Como 
conclusão pode-se apontar uma deficiência nos 
modelos de gestão de pessoas em tais organizações 
evidenciados pelos baixos índices de comportamentos 
positivos orientados para as organizações 
empregadoras assim como sugestões para estudos 
futuros. 
 
Palavras-chave: Satisfação com o trabalho; 
comprometimento organizacional calculativo; 
percepção de suporte organizacional. 
This study aimed to verify levels of perceived 
organizational support, calculative organizational 
commitment and job satisfaction among workers of 
two organizations located at Great São Paulo. 226 
conveniently selectec workers participated at the 
study. Results show similar perceptions in both 
organizations although they are from different 
business areas. Medium levels of perceived 
organizational support and low levels of calculative 
organizational commitment as well as job satisfaction 
were founded. As conclusion it can be pointed out 
some gaps in human resources practices on both 
organizations evidenced by presented low levels of 
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Com as constantes mudanças do mercado externo é importante que as 
organizações redesenhem seus processos internos, olhando para as necessidades de seus 
colaboradores como algo fundamental, onde os mesmos possam expor suas opiniões, 
proporcionando a eles mais motivação e satisfação nos aspectos gerais oferecidos pela 
empresa. A partir do momento que a organização oferece suporte para o funcionário, ela 
previne diversos riscos, evita rotatividade, desenvolve seus colaboradores, fortalece sua 
imagem e divulga sua cultura. (COVACS, 2006). 
Partindo desse conceito, foi aplicada uma pesquisa de clima em duas 
organizações de ramos diferentes, utilizando três instrumentos de medição a aspectos 
distintos que permitem analisar o nível de satisfação de seus colaboradores. 
A primeira organização apresentada nesta pesquisa é a BAHBBU.1 Esta 
organização atua no mercado varejista que não sofreu grandes abalos pelas crises 
econômicas mundiais e vem se firmando em constante crescimento no cenário 
mercadológico brasileiro. A respeito do rendimento dos supermercados em 2011, a 
Associação Brasileira de Supermercados (ABRAS, 2011 apud www.varejista.com.br) 
aponta evolução de vendas em 13,9%, quando comparada com o mesmo período do ano 
anterior. Esse crescimento estável no varejo deve-se principalmente pela baixa taxa de 
desemprego e aumento da massa salarial. Os preços dos principais produtos da cesta 
básica também tiveram reajuste de quase 12% comparados a agosto de 2010.  
Porém, o segmento de supermercados enfrenta um grande problema de turnover 
(rotatividade de mão de obra), por conta dos baixos salários oferecidos e 
comparecimento aos postos de trabalho de domingo a domingo. Encontrar pessoas que 
estejam dispostas a largar suas famílias aos domingos e feriados para trabalharem com 
motivação e vontade está cada vez mais difícil. 
O segundo ramo de atividade apresentado neste trabalho é a construção civil, a 
empresa apresentada é a CLD,2 atuante de uma área que tende a crescer cada vez mais, 
por conta da continuidade dos financiamentos para a casa própria e as grandes obras 
geradas devido ao calendário brasileiro, entre outros programas de melhoria associados à 
expansão econômica brasileira, que vão garantir que nos próximos anos o setor da 
construção civil se mantenha em alta.  
 
                                                 
1
 Nome fictício da organização para o estudo. 
2
 Nome fictício da segunda organização estudada. 
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Acontecimentos de proporções mundiais serão realizados em terras brasileiras, o 
que acarretará melhorias na infraestrutura nacional. Eventos como a Copa do Mundo, 
em 2014, e Jogos Olímpicos, em 2016, farão que o Brasil se reestruture em vários aspectos, 
como o transporte público, lazer, além de reforma e construção de estádios e arenas 
esportivas (CICHINELLI, 2009). 
Pelo motivo da alta necessidade de serviços na área de construção civil, muitos 
postos de trabalho serão criados neste segmento, porém atualmente há escassez de 
profissionais atualizados e qualificados no mercado para atender a esse déficit. 
Considerando esses fatores, o bom desempenho da economia brasileira aumenta a 
demanda por mão de obra qualificada e o mercado de trabalho estará aquecido desde a 
formação de novos profissionais até a contratação necessária de pessoas para suprir as 
necessidades exigidas (MORBIDELLI, 2011).  
Apesar da queda de aproximadamente 22% na geração de empregos em 2011, 
comparada ao mesmo período do ano anterior, o Ministério do Trabalho afirma que até 
julho de 2011 foram criados 140.560 postos formais de trabalho, o que indica 
continuidade moderada em seu crescimento (PORTAL R7, 2011). 
Mediante os conceitos apresentados, devido às constantes mudanças na 
globalização, as organizações estão redesenhando métodos de atuação. Nesse âmbito, os 
colaboradores ganham força, com maior poder de decisão e responsabilidade pessoal. 
Este novo contexto organizacional demanda que os empregados passem a ter maior 
capacidade decisória. Trabalhadores expostos a uma série de estímulos oriundos da 
organização e do ambiente de trabalho têm percepções similares e atribuem significados 
semelhantes aos aspectos importantes da vida organizacional, essas percepções 
constituem a base do clima organizacional (SCHNEIDER; REICHERS, 1983 apud 
CARMO, 2004). 
Serão analisados alguns fatores relevantes para interpretar as influências no clima 
organizacional e nas relações entre empregado e empregador, a fim de sugerir propostas 
de intervenção dentro das organizações, explorando o comportamento e a opinião dos 
colaboradores neste ambiente. Dentre os fatores do contexto sócio organizacional que 
possam modificar o ambiente de trabalho, foram estudados os temas: percepção de 
suporte organizacional, comprometimento organizacional calculativo e satisfação no 
trabalho.   
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Percepção de suporte organizacional 
 
A percepção de suporte organizacional (PSO) baseia-se nas crenças gerais que os 
colaboradores passam a ter nas organizações onde estão empregados, analisando se 
existe preocupação com seu bem-estar e o quanto a organização valoriza o seu trabalho. 
Segundo os idealizadores da PSO, “[...] os empregados desenvolvem crenças globais 
sobre a extensão em que a organização valoriza suas contribuições e cuida de seu bem-
estar” (EISENBERGER, 1986 apud SIQUEIRA, 2008, p. 135). 
Entende-se que nessa relação existe um sentimento de troca, o empregado ao 
sentir segurança nesse aspecto passa a retribuir com maior esforço e qualidade no 
serviço. Por fim, esse mecanismo proporciona resultados positivos para ambas as partes. 
Estudos já demonstraram a redução de absenteísmo, aumento nos níveis de 
desempenho, na satisfação, no envolvimento e no comprometimento afetivo, entre 
outros, quando essa percepção se apresenta em níveis elevados. Além disso, o bom 
resultado nas satisfações dessas necessidades humanas no ambiente organizacional 
aumenta as boas oportunidades da empresa, empregados envolvidos positivamente nesse 
contexto se empenham e são satisfeitos com seu trabalho e com a organização, o que 
resulta em menor rotatividade, trazendo benefícios para a empresa. 
Embora a PSO seja apontada como um fator importante para desencadear 
comportamentos de trabalho que interessam às organizações, ela poderia ser estudada 
como um fator antecedente de sensações prazerosas e positivas vivenciadas pelo 
trabalhador durante a permanência no ambiente de trabalho, através de indicadores de 
bem-estar subjetivo representados por satisfação no trabalho e comprometimento 
organizacional afetivo, como também na vida pessoal por intermédio de indicadores de 
bem-estar subjetivo representados por satisfação geral com a vida e vivência de afetos 
positivos e negativos.  
 
Comprometimento Organizacional Calculativo 
 
Siqueira (2008) entende que comprometimento organizacional calculativo (COC) 
são “as crenças de um empregado acerca de perdas ou custos associados ao rompimento 
das relações de trabalho com uma organização”. Define-se esse tema como a relação que 
o funcionário possui com a organização, envolvendo as recompensas, custos pessoais, 
salários, privilégios e liberdade, considerando as perdas que poderão ocorrer para ambas 
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as partes caso haja o rompimento. Permanecem na organização os empregados que 
tenham um vínculo dessa natureza. 
Essas perdas são divididas em quatro fatores: social no trabalho, que faz menção 
às crenças do quanto o colaborador perderia sua estabilidade, prestígio e amizade dos 
colegas de trabalho ao se desligar da empresa; investimentos feitos na organização que se 
referem ao tempo dedicado à empresa e os investimentos gerais do funcionário para a 
organização; perda de retribuição organizacional que está ligada ao salário e aos 
benefícios que a organização oferece, e as perdas profissionais que envolvem o quanto a 
pessoa estaria prejudicando sua carreira profissional ao sair da organização atual 
(SIQUEIRA, 2008).  
Para Medeiros (2003), os investimentos, benefícios e transações entre o indivíduo 
e as organizações fundamentam o Comprometimento Organizacional Calculativo. A 
partir da teoria que embasa a COC, é possível observar que o colaborador vê a 
organização como uma fonte de renda, onde o mesmo contribui com a força do trabalho 
e a empresa com as recompensas de remuneração. 
Siqueira (2008, p. 53) afirma que “há uma vertente que destaca a necessidade de 
tratar o comprometimento a partir de indicadores comportamentais ou de processos que 
vinculam o sujeito a um curso específico de ação”. Podemos destacar também como 
causas dos níveis baixos de desempenho no trabalho, a inexistência de empregos, o 
tempo de trabalho, os esforços investidos e as vantagens econômicas no novo emprego. 
As consequências dessas são a falta de motivação, o baixo desempenho, a menor 
rotatividade, a moderada satisfação e o envolvimento no trabalho. Esses indicadores 
influenciam o empregado a se desligar da empresa. 
 
Satisfação no trabalho  
 
Na medida em que se definem profissionais de forma geral, mas com 
características emocionais e prazeres singulares, identifica-se uma definição geral do que 
vem a ser a Satisfação no Trabalho. Neste sentido, existem estudos e pesquisas voltados 
para descobrir os principais fatores que contribuem para a satisfação de cada indivíduo 
ser alcançada. 
 É importante que se crie um “vínculo afetivo” com o seu trabalho, uma vez que o 
alcance da satisfação é resultado das percepções positivas que o indivíduo faz acerca das 
situações experimentadas no âmbito profissional. Nota-se que quando o trabalhador se 
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mantém envolvido e realizado com as competências atribuídas, atinge-se um estado 
emocional favorável a ele próprio e à organização. 
Os principais pontos que interferem na satisfação no trabalho são: salário, 
colegas, chefias, promoções e o próprio trabalho. Entende-se que relacionamento com a 
chefia e com os colegas estão ligados ao ambiente de trabalho, salários e promoções são 
percebidos como a retribuição da empresa para o empregado e a satisfação com o 
trabalho está ligada às tarefas desenvolvidas (SIQUEIRA, 2008). Cada fator possui um 
grau de intensidade, retribuindo de acordo com as ações estabelecidas neste contexto 
organizacional. 
A experimentação dessas cinco esferas, quando bem-sucedida, pode ser definitiva 
para o êxito no desenvolvimento do vínculo afetivo entre o trabalhador e a empresa. “Tal 
visão está assentada na compreensão de que os sentimentos que emergem no contexto 
de trabalho podem se irradiar para a vida pessoal, familiar e social dos indivíduos e 
influenciar seus níveis de bem-estar e até sua saúde física e mental” (SIQUEIRA; 





A pesquisa da BAHBBU foi composta por 158 pessoas, sendo que 31,65% dos 
respondentes são do sexo masculino, e 68,35% do sexo feminino. A idade média foi de 
27,3 anos. Dos participantes, 56,33% eram solteiros, 36,07% casados, 5,70% relataram 
outro tipo de estado civil. Em relação à escolaridade das pessoas pesquisadas, 3,16% têm 
ensino fundamental, 74,69% ensino médio, 12,02% superior incompleto, 9,50% superior 
completo e 0,63% pós-graduação. Cerca de 11,40% têm cargo de chefia, 88,60% não 
ocupam cargo de chefia e o tempo médio de trabalho na empresa é de 3,20 anos.  
A amostra do estudo da CLD foi composta de 68 pessoas, sendo que 60,87% dos 
respondentes são do sexo masculino e 39,13% do sexo feminino. A idade média foi de 
32,76 anos. Dos participantes, 30,43% eram solteiros, 57,97% casados e 11,60% relataram 
outro tipo de estado civil. Em relação à escolaridade das pessoas pesquisadas, 7,24% têm 
ensino fundamental, 39,13% ensino médio, 36,24% superior incompleto, 15,94% superior 
completo e 1,45% pós-graduação. Cerca de 13,04% têm cargo de chefia, 86,95% não 
ocupam cargo de chefia e o tempo médio de trabalho na empresa é de 5,32 anos. 
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Na BAHBBU, o pesquisador acompanhou o preenchimento das pesquisas durante 
os dois dias de aplicação. Dos 159 questionários entregues aos colaboradores, retornaram 
158 devidamente preenchidos. Esse montante representa 99,37% de retorno. Já na CLD, 
foram entregues 75 questionários, sendo devolvidos 68. Representando, portanto, 
90,67% de taxa de retorno.  
 
Caracterização das organizações 
A matriz da BAHBBU localiza-se no Grande ABC, na cidade de Santo André. É 
uma organização cooperativa de grande porte com aproximadamente 5.000 
colaboradores e mais de um milhão e meio de cooperados por diversas regiões de São 
Paulo.  
A segunda organização pesquisada é a CLD, atuante no ramo de construção civil 
e atualmente conta com aproximadamente 1.300 colaboradores. Sua matriz está situada 




O local de aplicação dos questionários da BAHBBU foi a sala de reuniões da 
própria unidade, localizada na cidade de São Caetano do Sul – SP. Nela existia a 
capacidade máxima de aproximadamente 30 pessoas respondentes simultaneamente. 
Todos os 158 questionários foram respondidos ao longo de dois dias de aplicação, 
atingindo a área operacional e administrativa. 
A CLD teve a amostra coletada em todo ambiente interno da base situada na 
cidade de São Bernardo do Campo – SP. No total dos questionários, 31 foram da área 
administrativa e 37 da área operacional. Na parte administrativa, a pesquisa foi realizada 
nos respectivos departamentos, já na parte operacional, 16 questionários foram 
respondidos no local de trabalho e 21 questionários foram entregues nas mãos dos 
respondentes, que os levaram para suas residências e devolveram no prazo determinado 
para as pesquisadoras. 
 
Instrumento de coleta de dados 
O instrumento de coleta de dados foi um questionário autoaplicável composto 
pelas seguintes escalas: 
 
SANTOS; MATIOLI; SANTOS; STEVANATTO; ALBEZA; CHIUZI 
 
Revista Eletrônica Gestão e Serviços v3, n.1, pp. 394-412, Janeiro / Junho 2012 









Escala de percepção de suporte organizacional (EPSO): A medida construída por 
Eisenberger (1986) e validada para o Brasil por Siqueira (1995), é composta por seis frases. 
As respostas são dadas em uma escala de cinco pontos (1) Discordo totalmente, (2) 
Discordo, (3) Nem concordo nem discordo, (4) Concordo e (5) Concordo totalmente, 
denominadas como noções básicas que sustentam a teoria que inclui suposições como a 
de que quanto mais os empregados percebem o suporte da organização, tanto mais se 
tornam comprometidos com ela.  
Escala de comprometimento organizacional calculativo (ECOC): é uma medida 
multidimensional que poderá ser feita de forma individual ou coletiva, deve ser aplicada 
durante sua relação com a organização. Foi fundamentada inicialmente por Becker 
(1960) e com o decorrer dos anos, foi se aprimorando pelas pesquisas de Kanter (1968); 
Meyer (1984); e Allen (1984). Esta escala compreende aspectos que comprovam os 
antecedentes desse comprometimento calculativo, o qual engloba uma necessidade de 
permanência na organização (ALLEN; MEYER, 1990 apud CERVO, 2007). Assim, a base 
calculativa entende que o encerramento da relação seria percebido como um custo para 
quem empregou tempo, esforço e dinheiro. A escala é formada por quinze itens e quatro 
fatores: perdas profissionais, perdas de investimentos feitos na organização, perdas de 
retribuições organizacionais e perdas sociais no trabalho. As respostas são apresentadas 
em 5 pontos (1=discordo totalmente, 2=discordo, 3=nem concordo e nem discordo, 
4=concordo e 5=concordo totalmente).   
Escala de satisfação no trabalho (EST): Tema que aborda o estado de prazer 
emocional resultante da avaliação que um profissional faz sobre o trabalho que 
desenvolve e quanto este atende a seus objetivos, necessidades e valores. “Representa a 
totalização do quanto o indivíduo que trabalha vivencia experiências prazerosas no 
contexto das organizações” (SIQUEIRA, 2008). A medida foi construída e validada por 
Siqueira (1995), composta por 25 frases que descrevem cinco fatores. Nesta escala, são 
cinco fatores divididos em: satisfação com colegas de trabalho, satisfação com o salário, 
satisfação com a chefia, satisfação com a natureza do trabalho e satisfação com 
promoções. As respostas são dadas em uma escala de 7 pontos (1=totalmente insatisfeito, 
2=moderadamente insatisfeito, 3=levemente insatisfeito, 4=indiferente, 5=levemente 
satisfeito, 6=moderadamente satisfeito e 7=totalmente satisfeito). 
Além de questões de caracterização sociodemográfica da população.      
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 Após o consentimento dos participantes, assinando o termo de consentimento 
livre e esclarecido, os pesquisadores distribuíram os questionários e, após o término, 
lacraram em envelopes separados para garantir o sigilo dos participantes. 
 
Análise dos dados 
Os dados do estudo, todos representados por indicadores numéricos, foram 
tabulados através de base de dados no software Excel. As análises abrangeram estatísticas 
descritivas, por meio de gráficos e tabelas. No total, são 226 questionários, sendo 158 
representando a BAHBBU e 68 representando a CLD.  
 
Resultados e discussão 
A fim de facilitar a visualização dos resultados, serão apresentados primeiramente 




Com base nas respostas coletadas dos formulários aplicados na BAHBBU, 
avaliamos três escalas de comportamento organizacional, sendo que a primeira 
demonstrada nessa pesquisa é a de Percepção de Suporte Organizacional. Esta, por sua 
vez, mensura a forma que o colaborador avalia a empresa onde atua, medindo o nível de 
percepção individual a respeito de suas necessidades, bem-estar e satisfação de modo 
geral.  
A classificação do resultado foi feita pela média numérica das respostas de todos 
os participantes, sendo que para as respostas encontradas, entre 4 e 5 demonstram que 
os funcionários acreditam que a organização onde atua preocupa-se com o seu bem-
estar. Já as respostas encontradas entre 1 e 2 apresentam resultado inverso, onde 
acreditam que a organização não se importa com o seu bem-estar no trabalho. O gráfico 
mostra que o valor médio encontrado na pesquisa feita na BAHBBU foi de 3,03, o que 
representa que os funcionários percebem apenas medianamente que a empresa 
preocupa-se com seu bem-estar no trabalho. 
A segunda escala utilizada na pesquisa foi a de Comprometimento 
Organizacional Calculativo, usada para medir o vínculo que o funcionário possui com a 
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organização, considerando apenas os aspectos de perdas que ocorreriam se ele pedisse 
demissão da atual empresa. Divide-se esta escala em quatro fatores demonstrados na 
Figura 1. 
 
Figura 1 – Gráfico do resultado de comprometimento organizacional calculativo 





Classificam-se as respostas em três níveis. O escore médio entre 4 e 5 sinaliza que 
os colaboradores acreditam que estariam perdendo em vários aspectos se deixassem de 
prestar serviços à empresa que atuam. Resultados entre 3 e 3,9 representam que os 
indivíduos possuem dúvidas se teriam perdas significativas no caso de desligamento da 
atual empresa. Como apresentado, no gráfico, na Figura 1. Todos os itens avaliados na 
escala obtiveram resultado abaixo da média, sendo que o valor geral do 
Comprometimento Organizacional Calculativo totalizou escore médio de 2,69, o que 
demonstra que os colaboradores não acreditam que estariam perdendo estabilidade no 
emprego, liberdade de realizar sua tarefa, status do cargo, relação com os colegas de 
trabalho (perdas sociais no trabalho); tempo, esforços e investimentos aplicados na 
organização (perdas de investimentos feitos na organização); salários e benefícios 
oferecidos (perdas de retribuições organizacionais); sentido na própria carreira, o tempo 
dedicado para aprendizagem das tarefas atuais, tempo para se adaptar a um novo 
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trabalho e conquistar respeito dentro desta, se fossem desligados neste momento da 
empresa (perdas profissionais). 
A terceira e última escala aplicada foi a que mede o nível de Satisfação no 
Trabalho. Sendo multifatorial, divide-se em cinco fatores que estão separados na Figura 
2. 
 





Os resultados são divididos em três níveis de satisfação, sendo que o mais alto 
escore médio localiza-se entre 5 e 7, sinalizando a satisfação do indivíduo de modo geral 
com a organização. Na pesquisa aplicada na BAHBBU, observa-se que o índice de 
satisfação encontrado a respeito dos colegas de trabalho (4,60), chefia (4,32) e natureza 
do trabalho (4,12) está localizado no escore médio intermediário, demonstrando que 
estão indiferentes em relação a estes aspectos. A satisfação com o salário (3,16) e as 
promoções (3,55) estão classificadas no menor nível, que vai de 1 a 3,9, representando o 
descontentamento dos respondentes. De modo geral, o resultado da Satisfação no 
Trabalho na Empresa 1 atingiu a média de 3,95, indicando insatisfação geral com a 
organização. 
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 Através da mensuração das respostas colhidas de 60% de uma organização que 
totaliza 115 colaboradores da filial escolhida, com base nas escalas foi possível 
prognosticar os resultados de cada uma das dimensões de percepção de suporte 
organizacional, comprometimento organizacional e satisfação no trabalho. 
Empresa CLD 
          Na CLD a percepção de suporte organizacional obteve um escore médio de 3,18, o 
que representa que os colaboradores percebem pouca preocupação da empresa com o 
seu bem-estar. 
O comprometimento organizacional calculativo em geral apresentou índices 
baixos, que indica que os colaboradores acreditam que não há nada a perder ao se 
desligarem da organização. Na dimensão de perdas sociais no trabalho, o resultado foi de 
2,78, o escore de perdas de investimentos feitos e tempo dedicado à organização foi de 
2,82, na retribuição organizacional 2,81, e em perdas profissionais 2,49. O resultado 
médio das escalas foi de 2,73, dados que podem ser observados na Figura 3. 
 
Figura 3 – Gráfico do resultado de comprometimento organizacional calculativo 
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A escala de satisfação do trabalho apresentou níveis diferentes entre insatisfação 
e indiferença. Em primeiro momento, é possível analisar que os colaboradores 
encontram-se insatisfeitos com as oportunidades financeiras que a organização oferece. 
Satisfação com os salários e com promoções apresentaram escores de 3,55 e 3,19 
respectivamente. Os níveis que indicaram indiferença foram satisfação com os colegas 
4,86, com a chefia 4,59, e com a natureza do trabalho 4,42. O ponto médio da escala foi 
de 4,12, conforme Figura 4.  
 
Figura 4 – Gráfico do resultado de percepção de suporte organizacional na 





Comparações entre as duas empresas 
Os dados referentes à escala de Percepção de Suporte Organizacional na 
BAHBBU, apresentado nos diagnósticos, quando comparados com o resultado obtido da 
CLD, indicam que as duas representam níveis semelhantes em relação à maneira que os 
colaboradores percebem que a empresa se preocupa com o bem-estar de todos no 
trabalho (Figura 5). 
No contexto do Comprometimento Organizacional, as empresas apresentaram no 
nível de perdas sociais no trabalho, perdas de investimentos feitos na organização e 
perdas profissionais com resultados semelhantes, indicando diferença menor ou igual a 
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da BAHBBU, indicando que os colaboradores acreditam que não perderiam um bom 
salário e os benefícios oferecidos pela empresa atual, ao ingressar em uma nova 
organização (Figura 6). 
Figura 5 – Gráfico comparativo sobre percepção de suporte organizacional entre 





Figura 6 – Gráfico comparativo sobre comprometimento organizacional 
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A mensuração dos índices a respeito da satisfação no trabalho indica que na 
BAHBBU a satisfação com os colegas de trabalho, salários, chefias e realização da tarefa 
está inferior aos resultados coletados na CLD. O único fator com nível superior mostra 
que na primeira organização a satisfação com as promoções realizadas internamente 
foram melhores pontuadas que a avaliação feita pelos funcionários do que na outra 
empresa. Por fim, o resultado geral da satisfação dos colaboradores da BAHBBU 
classifica-se abaixo da média, indicando insatisfação dos respondentes. Já na CLD, o 
resultado geral apresenta que os funcionários estão indiferentes em relação à satisfação 
dos fatores pesquisados, portanto, mais satisfeitos que na outra organização (Figura 7). 
 






Nota-se que na BAHBBU, os colaboradores que possuem de 1 a 5 anos de casa 
obtiveram menor percentual de respostas positivas. Por outro lado, o maior índice 
percentual encontrado está na faixa de colaboradores que trabalham há mais de 10 anos 
na organização. 
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Já na CLD, percebe-se que a faixa de colaboradores que trabalham na empresa de 
5 a 10 anos foi a que realizou a avaliação com menos respostas favoráveis. 
Diferentemente da outra empresa, a segunda organização apresentou o percentual da 
faixa de colaboradores que estão na empresa há menos de um ano como melhor índice 
de respostas positivas, atingindo 70% de favorabilidade no questionário. 
 




A partir deste gráfico, na Figura 8, observa-se que todos os itens avaliados nesta 
pesquisa foram classificados em apenas um critério, auxiliando uma análise do panorama 
geral captado pelas respostas coletadas. Portanto, após interpretação do gráfico, conclui-
se que os funcionários da BAHBBU identificaram que o ponto mais crítico a ser 
melhorado são os salários pagos pela organização, seguido por perdas profissionais e 
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promoções internas. Após levantamento do perfil das pessoas que avaliaram o salário e 
as perdas profissionais com uma pontuação baixa, constatou-se que 70% são mulheres 
com idade média de 26 anos. 
 





A mensuração dos índices a respeito da satisfação no trabalho indica que na 
BAHBBU a satisfação com os colegas de trabalho, salários, chefias e realização da tarefa 
está inferior aos resultados coletados na CLD. O único fator com nível superior mostra 
que na BAHBBU a satisfação com as promoções realizadas internamente foram melhores 
pontuadas que a avaliação feita pelos funcionários da CLD (Figura 9). Por fim, o 
resultado geral da satisfação dos colaboradores da primeira organização classifica-se 
abaixo da média, indicando insatisfação dos respondentes. Já na outra organização, o 
resultado geral apresenta que os funcionários estão indiferentes em relação à satisfação 
dos fatores pesquisados, obtendo desta forma melhor desempenho que a BAHBBU. 
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Após aplicação de 226 questionários em duas empresas de segmentos diferentes, 
pudemos concluir que a insatisfação com salários e perdas profissionais está nítida nas 
respostas coletadas. Entende-se que a partir deste resultado, independente do segmento 
da organização que o indivíduo atua, é necessária uma atenção importante das empresas 
para estes assuntos, porém a percepção de salários e perdas profissionais é algo de 
extrema subjetividade. Portanto, deve-se seguir e adequar-se ao padrão que o mercado 
oferece. 
Pode-se perceber assim que apesar De as empresas serem de segmentos de 
atuação diferentes, apresentam as mesmas deficiências relacionadas à gestão de pessoas 
como um todo. Este fato deve ser levado em consideração a partir da similaridade dos 
índices de comprometimento organizacional calculativo, percepção de suporte 
organizacional e satisfação com o trabalho encontrados a partir dos trabalhadores 
pesquisados. 
As limitações do estudo incluem a resistência de muitos trabalhadores ainda 
receosos em participar de uma pesquisa, mesmo que acadêmica, temendo represálias por 
parte das organizações empregadoras. Sugere-se para futuros estudos ampliar não 
somente os segmentos de atuação, mas também a investigação de outros fatores 
relacionados ao trabalho para que se tenha uma visão mais abrangente dos fenômenos 
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